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Resumo 
O estudo teve por objetivo analisar o clima organizacional da Junta Comercial do Estado de 
Mato Grosso. Caracteriza-se como um estudo de caso, de caráter descritivo e de abordagem 
qualitativa. O instrumento de coleta de dados foi um questionário adaptado do modelo de Luz 
(1996). Participaram do estudo 86% dos funcionários da Jucemat. Por meio da análise dos 
resultados identificou-se um bom relacionamento entre os funcionários e destes com as 
chefias imediatas. No entanto, o clima de maneira geral foi considerado desfavorável, no qual 
se observou descontentamento por parte dos funcionários; imagem interna negativa; baixa 
participação da maioria dos funcionários nas tomadas de decisão; e a existência de 
distanciamento entre a diretoria e os funcionários. 
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Analysis of the Organizational Climate of the Board of Trade of the State of 
 Mato Grosso 
Abstract 
The study is aimed to analyze the organizational climate of the board of trade of the State of 
Mato Grosso. It's characterized as a case study, of descriptive character and a qualitative 
approach in which the data collection instrument was a questionnaire adapted from the model 
of Luz (1996). The study included 86% of the employees from Jucemat. Through the analysis 
of results, a good relationship was identified among employees, as well as between them and 
their immediate supervisors. However, in a general sense the climate was considered 
unfavorable, because it was observed a negative internal image, discontentment from the 
employees part, low participation of the majority of employees in decision making, and the 
existence of distance between employees and management.  
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1 Introdução 
 
 
Atualmente o mercado no qual as organizações estão inseridas é intensamente 
competitivo, sobretudo decorrente das inovações tecnológicas, da economia globalizada e do 
número de competidores. Isso faz com que as empresas procurem oferecer serviços e produtos 
com maior qualidade e eficiência para garantir sua continuidade no mercado. Nesta relação, 
precisam constantemente inovar, ter um quadro de funcionários qualificados e capacitados, 
serem flexíveis e também necessitam ter capacidade de adaptação para acompanhar as 
mudanças que ocorrem no mercado. 
Para Luz (2001), a organização não é uma máquina impessoal, mas sim um 
complexo organismo vivo. Neste contexto, na busca pelos resultados os administradores 
devem entender que o fator humano é o mais importante entre os diversos recursos de que as 
organizações necessitam. Afinal, é por meio da capacidade criativa e inovadora das pessoas 
que as organizações conseguem se adaptar e se manter no mercado. 
A partir disso, observa-se que estudos na área comportamental tornam-se importantes 
para as organizações. Existem diversas variáveis que interferem no comportamento humano, o 
que torna difícil mensurá-lo. Porém, o administrador não deve ignorá-lo, observando que está 
presente no processo empresarial (SOUZA, 1982). Compreender a relação dos colaboradores 
com o trabalho que estão exercendo, identificando suas percepções e necessidades junto aos 
demais funcionários e a própria empresa, torna-se uma importante ferramenta gerencial.  
Machado e Molinari (2008) descrevem que é fundamental dispor de métodos e 
técnicas que possibilitem conhecer qualitativa e quantitativamente os fatores que influenciam 
os colaboradores a realizarem suas atividades na organização, tornando possível o diagnóstico 
da situação da empresa. Essa situação é compreendida como o ambiente interior de uma 
organização, ou seja, o clima organizacional.  
A partir da identificação do clima organizacional é possível reavaliar, planejar e 
desenvolver relações de trabalho que sejam produtivas e pró-ativas para seus colaboradores 
(SANDES, 2001). Sendo assim, muito da capacidade produtiva de cada colaborador tem 
relação com o ambiente de trabalho em que está inserido.  
A situação de intensa competitividade, inovação e cobrança de resultados que 
existem no mercado atual não são restritas ao setor privado. Neste contexto, insere-se a Junta 
Comercial do Estado de Mato Grosso (JUCEMAT). A Jucemat se caracteriza como uma 
 ReFAE – Revista da Faculdade de Administração e Economia 
 
 
ReFAE – Revista da Faculdade de Administração e Economia, v. 6, n. 1, p. 147-169, 2014 
148 
organização vital para a sociedade, a qual é responsável pelo registro e guarda documental de 
todas as empresas inscritas no Estado. Atualmente, a demanda por esses serviços tem crescido 
constantemente. 
Neste contexto, observando a importância dos estudos do comportamento humano, 
com relação ao clima das instituições, o presente estudo parte da seguinte questão norteadora: 
No entendimento dos funcionários como está o clima organizacional da Junta Comercial do 
Estado de Mato Grosso? 
Dessa forma, esse trabalho tem por finalidade analisar o clima organizacional da 
Junta Comercial do Estado de Mato Grosso. Para isso é necessário, primeiramente, identificar 
os aspectos relevantes para compreender o clima organizacional, ou seja, entender aquilo que 
mais influencia na formação desse construto na organização. Posteriormente, demonstrar as 
principais características do clima da Jucemat para diagnosticar o mesmo. 
Estudos relativos ao clima organizacional se mostram válidos a todos os níveis 
hierárquicos da organização. Apesar de existirem diversas pesquisas nessa área, o 
comportamento humano é dinâmico, logo, a importância de estudos que abordam essa 
temática não se esgota com o passar do tempo. Sendo assim, este estudo visa contribuir, por 
meio dos seus resultados, para elaboração de futuras pesquisas na área. Poderá, também, 
colaborar para as tomadas de decisão no que concerne ao ambiente de trabalho da Jucemat. 
 O presente artigo está dividido em cinco partes. A primeira parte apresenta a 
introdução, a segunda parte a revisão teórica e na terceira parte estão apresentados os métodos 
e técnicas utilizados na pesquisa. Na quarta parte, apresenta-se a análise dos dados e, por fim, 
as considerações finais seguida das referências. 
 
 
2 Revisão teórica 
 
 
No presente capítulo são abordados os tópicos que servem de base teórica para o 
estudo. 
 
2.1 Clima Organizacional 
 
 
Existem diversos conceitos descritos sobre o clima organizacional, que variam 
conforme as percepções de cada autor. No entanto, não se chegou a um consenso sobre a 
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definição do construto sobre clima. Isso se deve principalmente às diversas relações que o 
clima organizacional estabelece com outros conceitos relativos ao comportamento humano 
nas organizações. 
O clima organizacional é um fenômeno invisível, mas perceptível a todos na 
organização. Sua complexidade existe porque é resultante de variáveis dos sistemas pessoal e 
institucional, sendo estas difíceis de serem medidas ou detectadas (XAVIER, 1986). Por sua 
vez, Puente-Palacios (2002, p. 103), confirma essa ideia ao expor que “o clima organizacional 
pode ser considerado um fenômeno complexo, pois é composto por variáveis que interagem 
entre si. Somente a partir dessa interação é que o clima organizacional se constrói”. O mesmo 
autor, a partir dos estudos de diversas literaturas, demonstra que há quatro abordagens quanto 
as variáveis que moldam os conceitos relativos ao clima: 
a) abordagem estrutural: identifica o clima organizacional como resultante de um 
conjunto de características objetivas; 
b) abordagem perceptual: descreve que o indivíduo é visto como principal fator na 
construção do clima;  
c) abordagem interativa: afirma que a constituição do clima se inicia por meio da 
interação das pessoas com os aspectos objetivos e do cenário organizacional; 
d) abordagem cultural: inclui elementos do cenário organizacional, dos processos, da 
estrutura e do impacto ambiental como integrantes do clima, nesta abordagem a 
cultura organizacional é vista como um elemento que molda os processos de 
percepção sociais e individuais, exercendo uma marcante influência no clima da 
organização. 
 
A partir da identificação dessas abordagens verificam-se as diferentes perspectivas 
com que os autores definem o clima organizacional. Pode-se compreender que cada 
abordagem surge como uma complementação da anterior, não existindo a certa ou errada, 
afinal todas as variáveis citadas influenciam o construto de clima. Uma dessas perspectivas é 
a de Litwing e Stringer (1968 apud SBRAGIA, 1983), na qual afirmam que clima 
organizacional é um conjunto de propriedades psicológicas mensuráveis no ambiente de 
trabalho que podem ser percebidas diretamente e indiretamente pelos indivíduos da 
organização. Já segundo Luz (2001, p. 88), o clima organizacional compreende: 
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[...] o ambiente de trabalho e a relação entre as pessoas dentro de uma 
empresa. O clima retrata o grau de satisfação material e emocional das 
pessoas no trabalho. Observa-se que este clima influencia profundamente a 
produtividade do indivíduo e, consequentemente, da empresa. Assim sendo, 
o mesmo deve ser favorável e proporcionar motivação e interesse nos 
colaboradores, além de uma boa relação entre os funcionários e a empresa. 
 
Para Moro et al. (2012) o clima organizacional explicita a atmosfera de uma 
organização e abrange a relação dos itens que influenciam o ambiente e afetam direta ou 
indiretamente o comportamento das pessoas no trabalho. 
Existe uma relação estreita entre a motivação dos colaboradores e o clima 
organizacional (KOLB et al., 1984). Ainda o mesmo autor declara que o clima é criado a 
partir da interação dos padrões de motivos, ou seja, de suas motivações quando combinadas 
com os estilos de liderança, com a estrutura da organização e com suas normas e valores. 
Observa-se que a criação de um clima organizacional que satisfaça as necessidades 
dos indivíduos e canalize seu comportamento motivado na busca pelos objetivos 
organizacionais pode aumentar a eficiência da organização. A partir disso fica evidenciada a 
ligação do clima com a cultura organizacional. Entende-se que o clima da organização 
interfere diretamente na motivação dos indivíduos, em contrapartida o clima é formado a 
partir das relações e influências que a cultura molda. Para Luz (1996, p. 06), que se enquadra 
na abordagem cultural, compreende que o clima é: 
 
[...] reflexo do estado de espírito ou de ânimo das pessoas, que predomina 
numa organização, em um determinado período. É importante destacar o 
fator tempo no conceito, uma vez que o clima organizacional é instável, 
conforme a influência que sofre de algumas variáveis [...]. O clima é 
resultante da cultura das organizações; de seus aspectos positivos e negativos 
(conflitos). Resulta, também, dos acontecimentos fortemente positivos e 
negativos, que ocorrem fora delas.  
 
Também, com as características da abordagem cultural, Haliski e Lara (2008), 
reforçam que o clima reflete o modo de pensar e agir de seus indivíduos como um todo, e os 
estilos de liderança adotados pelos administradores irão influenciar neste construto. Nesta 
relação, a cultura da organização deve ser participativa para promover um clima favorável. 
Entende-se, portanto, que a abordagem cultural engloba o maior número de fatores que podem 
influenciar a construção e a forma como o clima é percebido nas organizações. Neste sentido, 
Stefano e Ferraciolli (2004, p. 04) afirmam que: 
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Na prática, o clima organizacional depende das condições econômicas da 
empresa, da estrutura organizacional, da cultura organizacional, das 
oportunidades de participação pessoal, do significado do trabalho, da escolha 
da equipe, do preparo e treinamento da equipe, do estilo de liderança, da 
avaliação e remuneração da equipe etc. Estes fatores determinantes do clima 
organizacional (variáveis de entrada do sistema) influenciam a motivação 
das pessoas, provocando estimulação e níveis diferentes de satisfação e de 
produtividade (variáveis dependentes), os quais produzem o resultado final 
em termos de eficiência e eficácia. 
 
Quanto ao tipo de clima organizacional que pode ser encontrado nas organizações 
identificam-se diversas classificações. Todavia, a classificação de clima favorável, neutro e 
desfavorável é a mais utilizada pela maioria dos autores. No qual se entende por clima 
desfavorável aquele em que o ambiente de trabalho é conflituoso, com reclamações, rejeições 
e negatividade. Já no clima neutro, o trabalhador executa suas tarefas de forma monótona e 
apática, demonstrando desinteresse e falta de criatividade. No clima favorável os 
trabalhadores são receptivos, satisfeitos e comprometidos com o trabalho (MOTTA, 2006 
apud SOUSA; GARCIA, 2011).  
Neste sentido, Luz (1996, p. 36) declara que “mais importante que a denominação 
que possamos empregar é a ideia que temos que ter sobre o tipo de clima das empresas. Em 
síntese: é favorável, desfavorável ou neutro, em relação às organizações e às pessoas”.  
Observando as conceituações apresentadas, entende-se que o estudo de clima 
organizacional sem a compreensão da cultura organizacional é incompleto. Portanto, faz-se 
necessário conceituar a cultura organizacional e estabelecer como ocorre essa relação com o 
construto de clima organizacional. 
 
2.2 A Importância do Clima Organizacional 
 
 
A busca incessante pela excelência produtiva e na prestação de serviços envolve 
todas as partes de uma organização. Nessa busca, o fator humano é essencial, em que uma das 
atribuições do administrador é transformar os anseios e expectativas dos colaboradores em 
impulso para alcançar os objetivos da empresa. 
Para isso, primeiramente, deve existir um ambiente organizacional que promova essa 
situação. Porém, para a formação desse ambiente proativo deve-se levar em consideração 
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diversas variáveis, estas por sua vez, podem ser complexas e dinâmicas. É neste momento que 
os estudos de clima organizacional revelam-se importantes.  
              Neste sentido, de acordo com Oliveira, Santos e Tadeucci (2011), o estudo do clima 
organizacional disponibiliza indicadores sobre inúmeras variáveis que permitem uma visão 
geral da organização, assim podem se estabelecer ações que buscam a melhoria do ambiente 
de trabalho. 
A ligação existente entre a produtividade e o clima está relacionada à busca pelos 
objetivos das organizações. Sousa e Garcia (2011), afirmam que as pessoas ao entrarem nas 
organizações visam inicialmente atender aos objetivos próprios. No entanto, se o clima e a 
cultura organizacional dessa instituição forem favoráveis, a mudança dos objetivos antes 
individuais para os objetivos organizacionais será facilitada. Assim, uma instituição que conta 
com indivíduos engajados, irá provavelmente se desenvolver mais no mercado. Neste sentido, 
Martins (2004, p. 42), conceitua que clima organizacional é: 
[...] um construto de fundamental importância para a compreensão do modo 
como o contexto do trabalho afeta o comportamento e as atitudes das 
pessoas no trabalho, sua qualidade de vida e o desempenho da organização 
[...]. Um melhor conhecimento desse construto poderia colaborar para a 
melhoria da qualidade de vida do homem no trabalho, para a otimização do 
desempenho das organizações e para o esclarecimento das relações entre este 
e outras variáveis do comportamento organizacional. 
 
Entende-se, portanto, que a identificação e compreensão dos comportamentos dos 
indivíduos em seus ambientes de trabalho, são funções do estudo de clima organizacional. 
Confirmando essa ideia Arana (2010), declara que a pesquisa do clima de uma organização é 
uma ferramenta gerencial que ajuda na observação do relacionamento dos funcionários em 
todos os níveis.  Dessa forma, usar essa ferramenta em uma organização pode proporcionar a 
melhora na comunicação e nas relações de trabalho entre todos os níveis hierárquicos. Para 
Luz (1996, p. 13) a relação do clima com o desempenho da organização ocorre da seguinte 
forma: 
O desempenho empresarial é o resultado da combinação dos recursos 
disponíveis (humanos, materiais, financeiros, etc.) com a gestão desses 
mesmos recursos. Para que uma organização alcance bons resultados não 
basta dispor dos recursos necessários, é preciso que as pessoas que nela 
trabalham saibam geri-los (tenham know-how, competência), queiram fazê-
lo (estejam satisfeitas ou “motivadas”) e possam fazê-lo (tenham os meios 
necessários). O “querer fazer” manifesta o clima organizacional. Quando um 
funcionário “pode fazer”, “sabe fazer” e “quer fazer”, o que sentem como 
resultado é um trabalho satisfatório.  
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Neste contexto, Teixeira e França (2013) ressaltam que o clima organizacional tem 
importância pelo fato do diagnóstico do ambiente interno das organizações possibilitarem o 
planejamento de intervenções e mudanças. 
Pode-se verificar que, a partir do momento que o clima organizacional estuda a 
relação dos indivíduos com a estrutura física da organização e, principalmente, com os demais 
indivíduos da organização, abre-se um enorme leque com diversas dimensões com que o 
clima se relaciona. Compreender todas essas perspectivas é extremamente difícil, mesmo com 
os inúmeros estudos que já existem quanto a isso, as discussões não acabam. Porém, fica 
evidente que a investigação do clima de uma organização tem por fundamento aumentar a 
motivação dos colaboradores e tornar os processos produtivos mais eficazes. 
               
2.3 Cultura Organizacional 
 
A partir dos estudos de clima organizacional pode-se identificar que a cultura de uma 
organização é sua principal influenciadora e determinante em sua construção. Essa ligação é 
tão próxima que segundo Martins (2004), as confusões relativas à conceituação do construto 
de clima se devem em parte à superposição ao conceito de cultura. Porém, com a evolução 
dos estudos nesta área a distinção se tornou evidente. 
No que se refere ao conceito de cultura organizacional, Schein (1984, p. 3) define: 
 
 
É o conjunto de pressupostos básicos que um grupo inventou, descobriu ou 
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptação 
externa e integração interna e que funcionaram bem o suficiente para serem 
considerados válidos e ensinados a novos membros como a forma correta de 
perceber, pensar e sentir em relação a esses problemas. 
 
 Por sua vez, de acordo com Pettigrew (1979), a cultura é um sistema de significados 
aceitos coletivamente e operando em um determinado grupo em um determinado momento. 
Observa que a manifestação do conceito de cultura ocorre por meio de símbolos, linguagem, 
crenças, ritos e mitos.  
Foram identificados por Deal e Kennedy (1982), cinco elementos determinantes da 
cultura das organizações: 1) meio-ambiente; 2) valores; 3) heróis; 4) ritos e rituais e 5) cultura 
network (sistema de comunicação).  
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A cultura pode ser entendida como algo mais profundo, sendo formada por padrões 
de referência que interferem nos modos de perceber, pensar e sentir dos membros de um 
determinado grupo. Segundo Fleury e Fischer (1996, p. 22): 
 
[...] a cultura é concebida como um conjunto de valores e pressupostos 
básicos expressos em elementos simbólicos, que em sua capacidade de 
ordenar, atribuir significações, construir a identidade organizacional, tanto 
agem como elemento de comunicação e consenso, como ocultam e 
instrumentalizam as relações de dominação.  
 
 O desenvolvimento, a evolução de várias definições, interpretações e aplicações para 
a cultura têm sido discutidos. A cultura envolve pluralísticos conceitos e interpretações 
(BARTHORPE; DUNCAN; MILLER, 2000). 
Para Schein (2009), a cultura organizacional pode ser entendida como um fenômeno 
dinâmico que é constantemente criado e realizado pelas interações entre os indivíduos e 
moldada pelo comportamento de liderança, e um conjunto de regras, rotinas, estruturas e 
normas que orientam a conduta das pessoas no plano da organização. A partir disso, 
compreende-se que existem três níveis de cultura: os artefatos, as crenças e valores assumidos 
e as suposições fundamentais básicas. 
Nesta relação, os artefatos representam os aspectos visíveis, como a arquitetura do 
espaço físico, a maneira de se comunicar, as manifestações emocionais, as tecnologias e 
produtos, etc. Quanto às crenças e valores expostos representam as metas, estratégias e 
filosofias expostas nos grupos em que os indivíduos estão inseridos, ou seja, é aquilo que as 
pessoas assumem estar certo ou errado, que funcionará ou não. Por fim, há as suposições 
básicas fundamentais que são as crenças, pensamentos, percepções e sentimentos 
inconscientes, reconhecidos como verdadeiros, sendo extremamente difíceis de mudar 
(SCHEIN, 2009). 
A partir dos estudos da cultura compreende-se que sua ligação com o clima 
organizacional se dá por meio de uma relação de causalidade, em que a causa é a cultura e a 
consequência o clima (LUZ, 2003). O mesmo autor continua, relatando que são fenômenos 
complementares, a cultura é proveniente de práticas recorrentes ao longo do tempo, já o clima 
se refere ao estado de ânimo dos indivíduos em determinado momento, ou seja, é um 
fenômeno temporal. Entende-se assim, que a cultura envolve o clima, ou seja, o clima 
organizacional insere-se como uma das formas de demonstração perceptível daquilo que a 
cultura representa na sua essência. 
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Sob a perspectiva da necessidade da eficácia dos processos produtivos Sá et 
al.,(2006, p. 03), afirma que: 
 
 
[...] a cultura e o clima das empresas influenciam os níveis de eficiência e 
eficácia das atividades organizacionais. Dessa maneira, é preciso que a 
cultura e o clima das empresas sejam adequados ou alterados juntamente 
com os processos, principalmente aqueles que são necessários e exigidos 
para projetar a imagem positiva da empresa no seu ambiente. A eficácia 
organizacional e sua efetividade estão inteiramente condicionadas pelos 
valores culturais subjacentes ao clima predominante. 
 
Observando as conceituações de clima e cultura organizacional, entende-se que a 
cultura representa os valores fundamentais de um determinado grupo, que leva muito tempo 
para serem formados e é complexo alterá-los. Neste sentido, a forma como os acontecimentos 
internos e externos serão administrados terá por base esses valores fundamentais. Já o clima 
organizacional é compreendido, como a forma expressa, ou seja, perceptível e é demonstrado 
pelos indivíduos em suas relações de trabalho, no qual, os acontecimentos internos e externos 
podem alterar essas demonstrações com certa facilidade. Desse modo, essa forma de 
representação, que o clima traduz, auxilia na identificação dos níveis de motivação dos 
colaboradores. 
 
 
3 Métodos e técnicas 
 
 
A partir da identificação dos objetivos deste estudo, optou-se por um estudo de caso, 
de caráter descritivo e bibliográfico. Segundo Vergara (2009), há dois critérios relativos ao 
tipo da pesquisa: quanto aos meios; e quanto aos fins. Quanto aos fins o presente estudo se 
apresenta como uma investigação descritiva por ter como objetivos expor as características do 
clima organizacional da Junta Comercial. 
Já quanto aos meios, pode-se compreender que é uma pesquisa bibliográfica e estudo 
de caso. Considera-se bibliográfica pela fundamentação teórica ser baseada na investigação de 
assuntos relevantes a temas, como: comportamento humano, clima organizacional e cultura 
organizacional. Por fim, também se caracteriza como um estudo de caso, em que segundo Yin 
(2001), o estudo de caso é uma investigação empírica de um fenômeno contemporâneo no 
contexto da vida real. Entende-se então que detalhamento do clima organizacional de uma 
organização pública é um estudo de caso. 
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O estudo é de abordagem qualitativa, que de acordo com Richardson et al., (1999, p. 
90) “a pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a tentativa de uma compreensão 
detalhada dos significados e características situacionais [...]”. O corte do estudo é transversal, 
os dados foram coletados no mês de novembro de 2012. 
Identificou-se que existem diversos autores que desenvolveram modelos de pesquisas 
sobre o clima organizacional, tais como Bispo (2006), Martins (2004), Kolb et al., (1984), 
entre outros. No entanto, este estudo será baseado no modelo proposto por Luz (1996), no 
qual será abordada a variável “ambiente de trabalho” como base para a formulação do 
questionário, observando que os demais pontos do modelo de Luz não são pertinentes por se 
tratar de uma organização pública. Na adaptação do questionário se optou pela utilização da 
escala Likert devido a maior oportunidade de diversidade de respostas, obtendo assim uma 
análise mais detalhada. 
O questionário foi composto de 32 questões, as primeiras 28 questões consistiam em 
afirmações, na qual o respondente poderia marcar as seguintes opções: discordo totalmente, 
discordo parcialmente, nem concordo nem discordo, concordo parcialmente ou concordo 
totalmente. Já as quatro últimas questões tinham como opções de respostas alternativas 
específicas. O referido questionário foi entregue aos 91 funcionários da Jucemat, destes 78 
responderam representado assim 86% do total de funcionários. A Junta Comercial apresenta 
no seu quadro de pessoal: 53 servidores efetivos, 21 comissionados (sendo que 04 estão na 
diretoria), 12 terceirizados e 05 estagiários.   
Com relação à organização, observa-se que a Junta Comercial do Estado de Mato de 
Grosso (JUCEMAT) foi criada em 09 de outubro de 1968, pela Lei Estadual 2.858. Sendo seu 
primeiro regimento interno assinado no dia 30 de outubro de 1969, pelo então presidente 
Agripino Bonilha Filho. Desde então diversas mudanças ocorreram visando a uma maior 
eficácia nos serviços prestados, sua estrutura organizacional foi alterada por três vezes, em 
1992,1994 e 2006. 
A Jucemat se caracteriza como uma autarquia com personalidade jurídica própria, 
ligada ao Departamento Nacional de Registro do Comércio – DNRC, e também, a Secretaria 
de Indústria, Comércio, Minas e Energia de Mato Grosso – SICME. A autarquia é 
responsável pelo registro público de empresas mercantis, por matrículas de agente auxiliares, 
fiscalização de armazéns gerais e outras atividades afins. A Junta Comercial se localiza em 
Cuiabá, porém, possui vinte e quatro unidades descentralizadas no interior do estado. 
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O ano de 2003 foi um marco importante na história da Jucemat. Foi a partir desse 
ano que iniciou as parcerias com a Receita Federal e a Secretaria de Fazenda de Mato Grosso, 
por meio das parcerias foram interligados os sistemas de processos de abertura e registro das 
empresas, tornando mais ágeis e menos burocráticos os procedimentos da Junta Comercial. 
Segundo dados da Jucemat (2011), sua demanda tem aumentado constantemente, 
como exemplo, no mês de julho de 2011, aumentou o número de abertura de empresas no 
Estado, o percentual de crescimento foi de 1,59% em relação ao mesmo período de 2010. 
Quanto às alterações e extinções contratuais também apresentaram elevação nos números, 
sendo 9,72% e 23,83% respectivamente. Houve crescimento também quanto à abertura de 
filiais, no geral cresceu 5,35%.  
Referente ao período em que foi realizada a coleta de dados (mês de novembro/2012) 
até o presente momento (mês de novembro/2014) houve uma alteração no seu quadro 
funcional, sendo que atualmente é composto de: 68 servidores efetivos, 22 comissionados 
(sendo que 04 estão na diretoria), 7 terceirizados e 06 estagiários, totalizando 103 
funcionários.  
 
4 Análise dos dados 
 
 
A partir da coleta de dados foi possível analisar e entender o clima organizacional da 
Junta Comercial. O instrumento de coleta contemplou aspectos como: satisfação em trabalhar 
na organização; relacionamento entre os colegas de trabalho; chefias imediatas e diretoria; 
feedback; imagem interna da organização; socialização; estrutura física; oportunidade de 
desenvolvimento profissional; participação dos funcionários nos processos decisórios; 
remuneração, entre outros. 
Conforme mencionado nos métodos e técnicas, na adaptação do questionário se 
optou pela utilização da escala Likert para as 28 primeiras questões, nas quais o respondente 
de acordo com o seu grau de concordância ou discordância poderia marcar as seguintes 
opções: discordo totalmente, discordo parcialmente, nem concordo nem discordo, concordo 
parcialmente ou concordo totalmente. Já as quatro últimas questões tinham em duas delas as 
opções de respostas “sim” e “não”, a terceira as opções “deixaria tudo como está”, “mudaria 
alguns pontos” e “mudaria vários pontos” e quarta as opções “melhor do que antes”, “pior” e 
“igual”.  
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Optou-se por apresentar alguns dados de forma gráfica, observando a ordem do 
instrumento e, também, as relações entre as questões aplicadas de acordo com os aspectos 
anteriormente citados. 
 
 
 
Figura 1: Gosta do trabalho que faz 
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
 
Observando a Figura 1, identificou-se que 66% dos funcionários gostam do trabalho 
que fazem, sendo que 33% concordaram totalmente e 33% parcialmente. Entretanto, 25% 
declararam não gostar do trabalho, ou seja, considerando que isto representa ¼ dos 
respondentes, este é um ponto que requer uma análise mais aprofundada por parte da 
organização, no sentido de verificar o porquê dos funcionários não gostarem do trabalho. Já, 
quando questionados sobre a satisfação em trabalhar na organização, 23% concordaram 
totalmente e 19% parcialmente, enquanto 24% discordaram totalmente e 13% parcialmente. 
Dessa forma, identifica-se que o número de funcionários não satisfeitos é 12% maior do que 
aqueles que não gostam do trabalho que fazem. Percebe-se, portanto, que o trabalho em si 
pode não significar o principal motivo de descontentamento. 
 
 
Figura 2: Tem boa relação com os colegas de trabalho  
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
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A maioria dos funcionários declarou que tem boa relação com os colegas de trabalho, 
sendo que, 62% concordaram totalmente com a afirmativa, e 29% parcialmente. Observa-se, 
portanto, que as relações interpessoais entre os colegas de trabalho apresentam-se favoráveis. 
Neste sentido, quanto à afirmação de que foram apresentados aos colegas quando ingressaram 
na organização, 51% concordaram totalmente e 12% parcialmente. Isso denota que ocorreu o 
processo de socialização e interação com a maioria das pessoas no trabalho. É importante que 
a socialização organizacional seja realizada com todos os ingressantes e preferencialmente 
nos primeiros dias de trabalho. Observa-se que esta pode ser realizada por meio de um 
programa de socialização, pelo superior imediato no papel de tutor ou pela equipe de trabalho. 
 
 
Figura 3: Tem bom relacionamento com o superior imediato 
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
 
Quanto à afirmativa representada na Figura 3, 70% concordaram que tem um bom 
relacionamento com seu superior imediato, sendo que 46% totalmente e 24% parcialmente, e 
11% discordaram. Esse resultado é reafirmado com relação à questão “Sou tratado com o 
devido respeito por meu superior imediato”, no qual foi demonstrada semelhança nos 
percentuais respondidos. 
Quanto aos funcionários obterem informações do superior imediato para tomar 
decisões, 17% concordaram totalmente e 29% parcialmente, enquanto 23% nem concordaram 
e nem discordaram e 26% discordaram. Considerando o percentual dos que discordaram e dos 
que ficaram neutros, requer uma análise mais aprofundada por parte da organização, no 
sentido de identificar as falhas com relação a isso. 
 Referente ao superior imediato ser bom tecnicamente, 57% concordaram, enquanto 
8% discordaram totalmente e 17% parcialmente. Com relação à afirmação de que o 
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funcionário é informado pelo superior imediato de como está o seu desempenho, 26% 
discordaram totalmente e 18% parcialmente. Observa-se que a falta de feedback pode gerar 
insegurança, prejudicar o desempenho na realização das tarefas e gerar insatisfação no 
ambiente de trabalho. Percentuais semelhantes à questão anterior foram identificados quanto à 
questão sobre o reconhecimento da realização de serviços considerados muito bons. 
Desta forma, observa-se que apesar dos maiores percentuais serem positivos quanto 
aos aspectos acima elencados em relação ao superior imediato, há um percentual significativo 
de discordância. Neste sentido, observa-se que a falta de feedback e de comunicação para 
tomada de decisões, que são aspectos formais na relação entre funcionários e chefia imediata, 
possivelmente não foram relevantes para os respondentes na questão demonstrada na Figura 
3.  
 
 
Figura 4: De acordo com o trabalho que faz, classifica a remuneração como boa 
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
 
Em relação à remuneração, de acordo com a Figura 4 identificaram-se divergências 
representativas nos percentuais, no qual 31% discordaram totalmente e 10% parcialmente. 
Entretanto, 37% concordaram. Este resultado está em convergência com a questão “Minha 
remuneração é suficiente para atender minhas necessidades básicas”, em que se identificaram 
percentuais semelhantes. Salienta-se que por se tratar de uma autarquia pública, e a maioria 
dos funcionários serem servidores efetivos e comissionados, a remuneração é prevista em lei, 
conforme o plano de cargos e carreiras. Logo, possíveis mudanças neste ponto são complexas. 
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Figura 5: A organização oferece oportunidades de desenvolvimento profissional  
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
 
A maioria dos respondentes, conforme a Figura 5 declararam que não tem 
oportunidades de desenvolvimento profissional, por meio de cursos, palestras, visitas técnicas, 
etc., oferecidos pela organização. Esses dados se mostram preocupantes, principalmente, pelo 
fato de que o crescimento profissional pode gerar benefícios tanto para a organização, com 
relação ao ganho de eficiência nos trabalhos, quanto para os funcionários que poderão se 
sentir mais valorizados, capacitados e motivados.  
Com relação ao ambiente físico da organização foram identificados que 46% 
discordaram que as máquinas e equipamentos para execução das tarefas são adequados, logo, 
entende-se que a eficiência nas tarefas realizadas pode estar afetada. Já com relação aos 
equipamentos de segurança 48% declararam concordar que o ambiente de trabalho está 
adequadamente equipado. Todavia, 24% discordaram totalmente, esse percentual se mostra 
elevado observando que a Junta Comercial é um importante arquivo público. 
 
 
 
 
Figura 6: Tem participação na definição de metas ou planos de ação para o departamento/setor/seção 
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
 
Como se identifica na figura 6, quanto à definição de metas ou planos de ação para 
os setores e departamentos 42% afirmaram não participar e 12% afirmaram participar 
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parcialmente. Já na afirmativa “Meu superior imediato delega autoridade”, 36% discordaram 
e 24% nem concordaram e nem discordaram. E 50% dos respondentes declararam que os 
superiores costumam pedir opinião sobre algo importante relacionado ao trabalho, do qual 
30% discordaram. Observa-se, portanto, que um percentual significativo das chefias tem 
atitudes/ações que denotam características centralizadoras.  
 Neste sentido, 40% discordaram que o superior imediato faz a equipe trabalhar de 
forma unida, enquanto 10% nem concordaram e nem discordaram. A partir de então se 
compreende o resultado de 23% discordarem totalmente e 12% parcialmente de que considera 
o superior imediato um líder. Ou seja, por meio dos dados obtidos fica claro que as chefias 
não apresentam algumas características de liderança, tais como delegação de autoridade, 
incentivo a participação em processos decisórios por parte dos funcionários e a busca pela 
formação de equipes. 
Quanto à afirmação de que conhecem bem os objetivos e planos de seus setores, 32% 
dos respondentes concordaram totalmente e 28% parcialmente, todavia, 19% nem concordou 
nem discordou e 18% discordaram. Com percentuais semelhantes à maioria concordou que o 
superior imediato aceita sugestões de melhorias no trabalho, todavia 14% discordaram 
totalmente desta afirmativa, enquanto 24% nem concordaram e nem discordaram. Os 
resultados acima observados reafirmam os resultados apresentados na questão que 
demonstrou a falta de comunicação com a chefia imediata para tomada de decisões por parte 
dos funcionários.  
 
 
 
 
Figura 7: A integração entre as diversas unidades da organização pode ser considerada boa 
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
 
Observando os dados dispostos na Figura 7, verifica-se que a 48% dos funcionários 
consideraram como ruim a integração entre os setores e departamentos da Jucemat. A partir 
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de então, compreendem-se os resultados obtidos com a questão sobre a existência de setores 
em que pessoas são mais privilegiadas do que pessoas de outros setores, no qual foram dadas 
duas opções de resposta: sim, com 86%, e não, com 11%, sendo que 3% não responderam. 
Sendo assim, percebe-se que a não integração pode promover a distorção da imagem que as 
pessoas têm em relação a outros setores. 
Estes resultados mostram-se conflitantes com o resultado apresentado na Figura 2, 
compreende-se, portanto, que o bom relacionamento entre os colegas de trabalho pode estar 
restrito aos setores de cada funcionário. A partir disso, percebe-se que o bom relacionamento 
entre funcionários pode estar baseado nas relações informais, assim como se constatou na 
relação entre chefias e funcionários.  
 
 
 
Figura 8: Se tivesse liberdade de mudar o seu ambiente de trabalho 
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
 
Conforme a Figura 8, apenas, 3% dos respondentes manteriam o ambiente de 
trabalho da forma como está, sendo que 58% mudariam vários pontos. Este resultado é 
preocupante, tendo em vista que denota um elevado percentual de descontentamento. Nesta 
relação, quanto à afirmativa de que consideram a distribuição de serviços justa, 34% dos 
funcionários discordaram e 23% nem concordaram e nem discordaram.  
Desta forma, compreende-se que os funcionários demonstraram descontentamento 
com a divisão de tarefas, o que pode ser um dos motivos para o desejo em se promover 
mudanças no ambiente de trabalho. Este resultado também reflete os elevados percentuais de 
discordância apresentados nas análises anteriores.  
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Figura 9: Como classifica a organização em comparação como ela era quando começou a 
trabalhar 
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
 
Observando a Figura 9, verifica-se que 47% dos funcionários afirmaram que a 
organização, de uma maneira geral, permanece igual a quando começaram a trabalhar. Nesta 
relação, o ideal seria uma percepção de melhora. Outro resultado que torna os dados acima 
mencionados, ainda, mais preocupantes, relaciona-se à questão em que afirmava que os 
funcionários obtiveram o treinamento necessário para começar a trabalhar, no qual, 51% 
discordaram totalmente e 10% parcialmente. Desta forma, o processo de iniciação as 
atividades de trabalho se mostra ineficiente, situação esta que pode ter gerado um impacto 
negativo quanto à imagem da organização. 
 
 
Figura 10: A diretoria da organização se relaciona bem com os funcionários 
Fonte: Dados da pesquisa (2012) 
 
Por fim, a partir dos dados apresentados na Figura 10 se observa que 52% dos 
respondentes afirmaram que a diretoria não tem bom relacionamento com os funcionários. 
Este resultado denota que pode ocorrer um sentimento de distanciamento com relação aos 
possíveis problemas enfrentados pelas pessoas na organização. Quanto a forma como 
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consideram as normas disciplinares da organização 46% discordaram que são adequadas, 
representando um percentual significativo.  
Observando todos os resultados apresentados, compreende-se um elevado percentual 
de servidores descontentes com a organização. Esta situação é resumida pelo resultado 
identificado com relação à afirmação de que a organização desfruta de boa imagem perante os 
funcionários, em que 40% discordaram totalmente e 17% parcialmente e, apenas, 8% 
concordaram totalmente.  Sendo assim, compreende-se que a imagem interna da organização 
é vista de forma negativa por um número expressivo de respondentes. 
Por meio da análise dos dados pode-se observar que com relação às afirmações sobre 
relacionamento e interação entre as pessoas no ambiente de trabalho os resultados se 
mostraram positivos. Todavia, um percentual significativo dos funcionários tem uma imagem 
negativa da organização e não se sentem satisfeitos com o ambiente de trabalho. Desta forma, 
compreende-se que o descontentamento apresentado pode estar relacionado com alguns 
aspectos formais da organização, tais como: comunicação entre setores e departamentos, 
discordâncias com as normas disciplinares e a baixa participação da maioria dos funcionários 
nas tomadas de decisão. 
 
 
5 Considerações finais 
 
 
O presente estudo teve por objetivo analisar o clima organizacional da Junta 
Comercial do Estado de Mato Grosso. Primeiramente, procurou-se compreender como ocorre 
o processo de formação do clima organizacional, no qual se identificou que este construto 
revela-se em partes como uma representação da cultura em uma organização. Posteriormente, 
por meio da análise dos dados se demonstrou suas principais características na Jucemat. E por 
fim, realizou-se o diagnóstico. 
Resgatando a questão norteadora: No entendimento dos funcionários como está o 
clima organizacional da Junta Comercial do Estado de Mato Grosso? Pode-se observar que, 
de acordo com o estudo, predominaram os aspectos negativos. Neste sentido, verificou-se que 
o clima percebido foi de uma maneira geral desfavorável. 
A partir da análise dos dados, observam-se como aspectos positivos: a maioria dos 
funcionários declararem que gostam do trabalho que fazem e que há bom relacionamento 
entre os colegas de trabalho e destes com os superiores imediatos, conforme Figuras 1, 2 e 3. 
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Todavia, observando os demais resultados, identificou-se que estes bons relacionamentos 
acima mencionados podem se valer principalmente das relações informais na organização.  Já 
que os resultados também demonstraram que a maioria dos respondentes não tem boa imagem 
formada com relação à organização e, se tivessem liberdade, mudariam alguns aspectos do 
ambiente de trabalho.  
Neste contexto, entendem-se os motivos que provocam esta não satisfação quando 
um percentual significativo dos funcionários declara não ter oportunidade de se capacitar 
profissionalmente, que não há integração entre os setores ou departamentos, que não são 
participativos nos processos decisórios e que o feedback pouco acontece. Atrelado a isto, 
conforme a Figura 10 pode-se constatar que a relação entre diretoria e funcionários não é boa, 
situação que pode gerar, por parte dos funcionários, o sentimento de impossibilidade de 
melhorias na organização devido a este distanciamento. 
O estudo valeu-se de um percentual representativo de respondentes, 86% dos 
funcionários, tendo em vista que se procurou contemplar todas as pessoas do quadro da 
organização. Entretanto, como limitadores verificou-se a não estratificação dos resultados por 
setores e a aplicação de um questionário socioeconômico. Entendeu-se que tais ações 
poderiam inibir a participação de algumas pessoas na pesquisa.  
A partir dos resultados obtidos, recomendam-se futuras pesquisas que abordem 
também aspectos externos que influenciam no clima organizacional. Compreende-se que este 
estudo pode contribuir para tomadas de decisões que visem um melhor ambiente interno da 
Jucemat. Assim, a organização tende a ter funcionários mais comprometidos e motivados, 
consequentemente, isso poderá refletir na redução da rotatividade e a organização pode vir a 
apresentar melhores resultados quanto ao atendimento ao público, que apresenta uma 
demanda crescente. 
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